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　ルプトン（Tom　Lupton）のManagement　and　the　Social　Sciences（1966シ
London）は，本文91頁ばかりの小さい書物であるが，今日のイギリスお
よびアメリカにおける組織研究の理論的情況をよく整理している．しかも
それだけではなく，最近の社会科学一主として社会学と社会心理学では
あるが一の組織研究の成果が，経営管理の実践的な諸問題にたいして，
どのように役立ちうるかという点についての示唆を行なっている．この点
は，現在イギリスが経営教育に力を注ぎつつある実情を伝えるものとして
も興味深い．イギリスの経営学は，ドイツ，アメリカに比べて地味な存在
であるが，実証的な調査研究には豊かな成果があるし，それにもとついて
の理論の展開には地道な手堅さがある．ルプトンによる組織研究の整序の
しかた，およびそこでとりあげられた業績の評価のしかたには，全面的に
賛成できないものを私はもつけれど，今日の組織研究の態様を伝えるもの
としては，無駄のない格好の書物だと思う．さらに当然のことながら，イ
ギリスの組織研究の実証的な研究成果がよく紹介され，系統的に整理され
ている．この点は従来の日本の経営学ではほとんど注意されることがなか
った．この領域の実証研究の成果はもっと注目され，利用されてよいと私、
は考える．小稿ではこのような意味から本書の概要と組織研究の主要問題
領域を紹介してみたいと思う．
　なおルプトン教授は14才で小学校（elementary　school，修業年限8年〉
を卒業すると造船所に入り，造船技師としての訓練をうけた．1939年に
軍隊に入隊，1年間の服務ののち，技師として働らくために解除．2年半
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後再び軍隊に戻った．1949年にオックスファドのRuskin　Collegeの給費
生となり2年後にふたたび別の奨学金を得てOriel　Collegeで，さらに2
年間学んだ．この間1951年にはリバプール大学の社会科学部に，のちに
マンチェスター大学の社会人類学部に加わった．現在は，バーミンガムの
高等工業大学産業経営学部長を経てリーヅ大学教授である．このような教
授の履歴一産業界およびリバプールとマンチェスター両大学においての
訓練と経験が，本書の成立に大きく寄与していると思われる．
　本書の構成は4部に分かたれる．その目次を示すとつぎのごとくである．
　第1部　組織理論における初期の貢献
　第2部若干の業績についての検討
　第3部　経営者のもつ諸問題，組織論は何を提供すべきか
　第4部　組織理論
　すなわち，第1部では20世紀の初頭および前半期に，経営者ならびに
若干の社会科学者によって展開された組織理論，その関心領域がまとめら
れ，第2部では，第1部でしめされたさまざまなアプローチにたいする若
干の批判的業績一主として社会学および社会心理学的手法による最近の
実証的研究が吟味されている．たとえばそこでは，グールドナァ（Gouldner，
Alvin），ウォーカーとゲスト（Wa】ker，　C．R．　and　Guest，　R．H．），ウッドワ
ード（woodward・Joan），トリスト（Trist，　EL），リバプール大学の製鋼
業の技術的変化にかんする調査研究などがとりあげられ，第1部で提示さ
．れた初期の組織理論の仮説のなかにひそむ誤謬が批判さるべきことを，明
らかにしている．第3部では，このような見地から，社会科学におけるこ
のような研究成果を，経営者は大いに利用すべきであると訴えている．と
もすると「古典的」なフォーマルな組織論に依拠しがちな経営者にたいし
て，さきに示した批判的見解を，経営管理の実践的な関心領域ごとに整理
して示している．第4部では組織理論の発展についての簡単な展望が行な
二われている・このようにみてくると本書の主な内容と含蓄は，第2部を中
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心としていることが判然とするであろう．
をおいて行なうことにしたい．
そこでこの紹介も第2部に力点
1　初期の組織理論
　「すべての社会科学者が産業組織の諸問題に関心をもっているわけでは
ないが，この70～80年間のあいだに複雑さを増してきた大規模産業組織の
出現によって，より多くの社会科学者がその概究に魅きつけられている」
（4頁）．もちろん経済学老が組織内部の意思決定過程の諸問題に関心をも
ったのは最近のことであり，政治学者が関心をもち始めたのはごく最近の
ことである．心理学者がもっとも早くこの分野の研究に着手したが，それ
は主として物的環境のもたらす効果についての関心であった．社会学およ
び社会心理学がついで登場し，社会人類学はとくにアメリカの場合，産業
の諸問題の研究に長く従事してきた．このようにして「今や組織の社会科
学的な研究は，あらゆる社会科学の方法と研究成果を身につけうる可能
性」を有しているのだということになる．
　しかしながら，これらの研究領域で扱われた問題は「実際にはきわめて
狭い」もので，「個人とその集団が組織のなかで働らくとき生ずる困難さ，
および組織をより有効に働らかせようとすることから生ずる困難さに関連
している⊥　すなわち社会科学者は特につぎのような問題領域に関心をも
ったのである．
　1．　仕事と権限の配分のしかたについて，組織構i造の問題
　2．組織内部のコンフリクトと協同の問題およびそれらの組織構造への
　　関連について
　3．動機づけ，満足，誘因について
　4．理念，命令および情報の伝達について
　5・　身体および精神的健康の問題と，その物的および社会的環境にたい
　　する関係について
　6．技術的および管理的な変化の問題
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　結局，今日のイギリスおよびアメリカにおける組織研究の状態は，ルプ
トンのいうように，これらの主題にたいして幾つかのアブPt　一チを行なっ
ているということになろう．しかしそれは決して平板ではない．今日では
特に技術的変化の問題に大きな注目がはらわれている．技術的変化によっ
てひき起される管理構造および手つづきの変化．そしてそれらの変化によ
ってひき起される成員の心理的，社会的状況の変化とその態様．その如何
によっては組織の効率も大きく異なってくるから，可能なかぎり組織の効
率を良くする方法は如何，という問題が鋭く意識されてくるのである．組織
における情報伝達過程，意思決定過程にたいする追求が日程にのぼってき
たのもこのためだと考えられよう．また，仕事や権限の配分の問題が，そ
　　　　．　　　■　　　■　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　，
の配分のしかたまでの方法を含めて一これは古典的な組織論では考えつ
きもしなかった全く新しい視角一再び追跡されているのも，このためだ
と考えられよう．第2部に提示された諸研究の内容それ自体が，なにより
もこの間の事情を雄弁に語っている．それではつぎに初期の組織理論の態
様を概観してみよう．
　ルプトンは，初期の産業組織の研究として，五つの系列を考えている．
すなわち，a　テイラーと科学的管理者による研究　b　マックス・ウェ
ーバの官僚制研究　c　イギリスの産業心理学者の研究　d　エルトン・
メヨーとホーソン実験　e　フォーマルな組織理論，以上である．これら
のそれぞれに数頁が割かれているが，ここでは紙数の都合上，第2部との
関連において問題の所在を指摘することに重点を置いてみよう．
　ルプトンは産業組織にたいする系統的な研究の始まりをテイラー　（Ta－
ylor，　F・W・）およびガント（Gantt），ギルブレイス（Gilbreth）のような科
学的管理者たちに求めている．このことはむしろ通説であるが，「かれら
が賢明な精力的なマネジャーであり，かれらの時代の提出した問題によっ
て衝りたてられ，個人と，その個人の働らく企業の組織との関連に心を奪
われた」（5頁）という叙述，および「テイラーが大規模に能率増進の問
題を追求し始めた19世紀末葉に，技術的に錯綜した工場は，比較的に新
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しい工場であった」（6頁）という指摘は，きわめて含意に富んでいる．大
体，こういう新しい工場のマネジャー級の人びとが，経営管理ないし組織
研究の口火をほとんL“一一一斉に切ったことは，決して偶然とはみなされない．
ここには，経営管理ないし組織研究が必然化せざるをえない諸条件につい
ての示唆が含まれていると考えられる．だがそれはともかくとして，テイ
ラーたちの研究にたいするルプトンの整理を要約しておこう．
　a　テイラーの場合
　　「テイラーにとっては，能率増進を阻む障害は悪しき管理（bad　ma－
　nagement）に求められた．すなわち，能率にたいする主な障害は，マ
　ネジャーが労働老の作業をコントロールし，調整する方法を発見できな
　いこと，および労働者を協同させるについて，満足すべき報賞を提供で
　きないでいる点にあるとした．テイラーは能率増進の障害であるコンフ
　リクトの原因を悪しき管理以外に識めることができなかったので，その
　解決のために採られた方策e＃1－？・ネジャーと労働者の分業であった．すな
　わち，ぐネジャー（技術専問家も含めて）は，“organizer”および“co－
　ntroller”であり，労働者は“doer”だという分業である。この分業に
　たいして労働者はテイラーと同じように，それが能率増進の前提条件だ
　と理解するであろう，とみなされている．労働者の利益と会社の利益は
　背反するものではなく，同じなのだとの主張をテイラーはしていたから
　である．
　　労働者観いささか粗雑ないいかたをすれば，科学的管理者にとって
　の労働者というものは，適切な報賞が与えられれば，前もって定められ
　たやりかたどおりに，定められた種類の作業を行なうべく動くことに甘
　んじる一種の機械であった．
　　組織のなかの集団にたいする考え．組織的怠業をテイラーは，ひとっ
　の害悪‘an　evil’とみなしていた．またその原因は適切なコントロール
　を経営が行なわないからだと考えていた．それゆえに，労働者の集団が．
　自発的に生産制限をするこの事態から，組織のなかにおける集団の意味
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や意義を理解することができなかった．テイラーにとっての組織とは，
経営が設計したフォーマルな構造と手つづきによって形成される秩序や
方向のなかで調教される個人たちが，無秩序に形づくる集合体だったの
である」．
　b　マックス・ウエーバーの官僚制研究
　テイラーと同時代人であるウェーバー（Weber，　Max）は，ティラ＿
と理由は異なっていたがフォーマルな組織に同じく関心をもった，すな
わち，多数の人間が所与の目的の達成にむかって協働する場合の方策の
合理性についてである．そしてかれの組織にたいする体系的研究は，い
まなお社会科学者たちへ大きな影響力をもっている．
　大規模組織についてウエーバーが魅惑されたところのものはその自己
永続性であった．そしてそのようなものとしての管理機構の中心に，官
僚制的権限という範疇を据えた．ウエーバーは組織の能率の向上という
問題は，合理的な権限の体系を構築することだと考えた．その主な特色
は，職務の範囲，その権限および義務の確定，規則による管理・運営，
文書による手つづき，である．
　ある意味ではテイラーおよび科学的管理者たちは，ウエーバーの記述
した官僚制化の過程を例証したのだとみることもできるかもしれない．
しかしながらかれらの主な関心領域は現場の作業組織にあった．，《官僚
制的管理》の実践と理論についての議論は，フォーマルな組織論者の著
作のなかで見られることになる筈である」．
　c　イギリスの産業心理学者たち
　「第1次大戦中の産業組織の諸問題は，産業にたいする心理学的知識
の適用を促進し，産業心理学の誕生をもたらしたのであった．労働力の
不足，産業にたいする婦人労働のいちじるしい流入，および軍需生産の
あくことのない需要が，そこにおける研究課題を規定した．1日何時間，
男ないし女は働らくことができるか，照明や換気の不良状態は生産高に
どのように影響するか．退屈感を減じ満足感を高めながら生産性を向上
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させるには，どのような作業方法の改善があるだろうか．これらの問題
は肉体的ならびに精神的疲労についての知識の適用とそれらの新しい知
識の獲得と，労働老の適切な選択と訓練にかんする研究がなされなけれ
ばならないということであった．
　d　メヨーとホーソソ実験
　「ホーソン実験で最初試みられたことは，それ以前の調査研究の発想
と変るところがなかった．すなわち，物理的，社会的な環境要因が作業
遂行にどのように影響するかという問題であったのである．1924年11
月に照明強度が生産性に及ぼす効果について実験が開始された．この結
：果は，生産性と照明強度という2つの変数のあいだに，積極的な関係は
ないことを示した．実験計画をねり直しての再実験の末，調査班が達し
た結論は，r自然のままの作業集団を対象として，1つないし2つの変
数の測定を行なう調査は不可能』であるということであった．それゆえ
彼らは，実験集団をつくって，休憩時間と疲労の関連という問題を追跡
していったのであるが，『作業時間の延長も休憩時間の縮少も，なんら
生産高の減少をもたらすことがなく，生産高は全体として増大するとい
う傾向を得たのである』．　このような事態に逢着して調査班はつぎのよ
うな結論に到達せざるをえなかった．すなわち『作業時間ないし刺激的
賃金等々というような各々の要因は，それぞれが他の要因と関連しあっ
ているのだから，どれか一つの要因だけをとりだして，個人にたいする
その効果を独立して考えることは不可能である』rそれらの要因は，全
体的状況（atotal　situation）の一つの要素としてあるのだから，全体的
状況をぬきにして，それらの要因の効果を予報することはできない』．
このようにして，ホーソン実験は，新しい実験段階をむかえたのである．
調査方法は一変した．そして彼らは，ソーシャル・システム　（asocial
system）としての組織，個人の相互作用の体系としての組織の認識に達
するのである．もはや個人は，能率増進という企業の経済的志向のもと
に，受身の道具として在るのではなく，情感や態度をもち，労働してい
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る場の社会関係や，監督者の行動などにたいして，相互に作用しあう特
性をもつものとして捉えられたのである．それゆえに，労働者による集
団的な生産制限という問題も，悪しきマネジメントの故ではなく，労働
老がその作業集団を敵意にみちた環境と知覚したものから保持しようと
する努力なのだ，と考えられた．この敵意にみちた環境とは，大きくは
その組織全体，身近なところでは，労働者が密接に接触する監督者，時
間研究員などと目されていた」．
　e　フォーマルな組織理論
　「ホーソン実験の普及の結果，経営者たちはおそらく意識しないまま
にその間接的な影響をうけてきたかもしれない．が，かれらがより直接
的に影響をうけたのは，フォーマルな組織論者の著作である．フランス
のフェーヨール（Fayol，　H．），アメリカのムーニイとレイリィ（Mooney
＆Reilly），イギリスのアーウィック（Urwick，　F工・）の考え方は，経営
者のあいだの広い支援を得たのであり，それはおそらく彼らの労作が，
経営管理の実際的な改善を第一義的にめざしていたからであろう．彼ら
とウェーバーの叙述とのあいだには共通点が多数ありながら，彼らはヴ
ェーバーに全く気づいていなかったようである．テイラーと同じく，彼
らはこの時代の問題すなわち複雑な技術をもつ大規模組織の問題に関：
心をもった実際家なのであった」．
　「彼らの組織解明の方法は，彼ら自身の実践的な経験にもとついてお
り，能率的な組織の管理と設計の方法，およびそこで解決さるべき若干
の問題の叙述というかたちをとっている．能率的な組織は一定の目標達
成のために存在するのであり，そのような組織は目標を明確に規定して
いる．そのうえで組織は目標達成のために遂行しなければならない諸活
動を決定し，それぞれの活動を人びとのあいだに配分しなければならな
い．しかしこの場合，能率的な組織というものは，そのような活動の配
分を特定の個人にかかわらしめて行なうのではない．現実の人びととは
関係なく，課業間の関係やその調整の問題を考慮して決定するのである．．
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　そのうえで人の問題を考え，職務への人の適合，人と人との関係を考え
　るのである．組織分析の手法としてはr工学的類推』（engineering　ana－
　logy）が採られ，この派の有力論者アーウィックは，組織を設計（design）
　の問題として考えるのは有用だと述べている．最近にいたって社会学お
　よび社会心理学者がr有機的類推』（・rganic　analogy）が有用であると
　明確に提示したのであったが，この派の人びとに殆んど影響を及ぼして
　いない．彼らは実際的な第六感で経営管理を論じ，社会学者や社会心理
　学者の仕事を殆んど利用していない．組織のなかの人間行動が体系的に
　分析しうるものであり，理論的な取り扱いができるという可能性につい
　て，それ程希望をかけているようにみえない．フォーマルな組織論の業
　績のなかから，すっきりとした理論をみつけだそうとすると，その難し
　さは，リーダーシップ，権限の委任，統制の範囲に関連しての権限委任
　の問題領域において，殊に顕著である」．
　ところで，このような初期の組織理論は，たとえば「ホーソン実験から
一般化された考えかた，テイラー，産業心理学者，フォーマルな組織論者
の諸業績など，いずれも経営のテクニークのなかに醗訳され，経営者の普
通の思考様式になるほど普及している」．けれども，「最近の社会科学の組
織研究は，それらにたいして幾多の批判的論点を提出している」のであっ
て，つぎにそれらをみてゆくことにしよう．
H　官僚制理論もしくはフォPマルな理論にたいする批判
　その一
　「ウエーバーおよびフォーマルな組織論者は，フォーマルな組織こそ，
組織の目標達成にとってもっとも能率的，合理的であるとみなしていた」．
グールドナア（Gouldner，　A．W．，　Patterns　of　Industrial　Bureaucracy，　London
1955）は，ウエーバーの官僚制理論の規則による支配という命題に疑問を
投げかけ，規則の制定が一義的であるか，協定によるかによって，官僚制
組織の技術的卓越性ないしは技術的有効性が相異する筈だと考えた．小さ
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な石膏工場の官僚制化過程にかんする彼の調査研究は，彼の提起した問い
が正しかったことを証明している．しかし，ルプトンはグールドナアの業
績のなかのきわめて重要なこの一面を見落している．第3部におけるグレ
イシャー金属会社の労使協議制にかんする実験報告のなかで，グールドナ
アのこの問いのもつ意義が省察されてはくるけれども一．この箇所でル
プトンは，グールドナアの調査研究のなかからつぎのように問題の所在を
i整理している．
　小さな準農村社会のこの石膏工場に新来の工場長が来て，本社の命令で
ある能率増進のために官僚制的な管理手つづきの行使に訴えたとき，痛烈
な抵抗と非公式なストライキに逢着して失敗したのは何故か．グールドナ
アも認めているようにそれは，結局，労働者たちが非常に高く評価し，愛
着をもっていた従来の社会関係を撹乱したからである．したがって官僚制
的管理は，それが意図したところの能率増進と全く異なる結果を生みだし
たのであった．「ソーシャル・システムとしての産業組織の一般的特徴は．
システムの各要素は相互に関連し，一一一つの要素の変化が他の要素へ波及し
てゆくというところにある．したがって，伝統，慣習，情感にもとつく諸
関係が存在するところへ，ウエーバーの官僚制もしくはフェヨールやアー
ウィックのフォーマルな組織に似たシステムを課そうとすることは，それ
がどんな試みであっても，憤激と敵対をひきおこすことが予想されてもよ
かったのである」（27－28頁）．
　そのニ
　ウォーカーとゲスト（Walker，　C．R．＆Guest，　R．H．，　The　Man　on－the
Assembly　Line，　Cambridge，　Mass：1952）は，特定の生産技術一組立線
が，労働老の仕事にたいする態度にどのように影響するかを跡づけようと
したものである．　「組立線では作業速度は機械的に規制され，仕事は通常
機械的手段によって労働者のまえに運ばれ，加工されるとひきあげられる．
課業は殆ど熟練を必要としないし，習得も容易である．使用される技術や
道具も，予かじめ，組立線を設計した技師によって規定されてしまってい
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る」．　この調査のなかでは，反復作業や機械的速度にたいする嫌悪が，仕
事にたいする嫌悪を生みだすという，直接仕事にたいする物的条件の影響
が明らかにされただけではなく，たとえば騒音のような条件が労働者相互
　の会話の機会を奪って，社会集団の形成のしかたに影響を及ぼしてゆくと
いう点，および組立線という技術そのものが，工場の官僚制化に大きな役
割を果し，またそれがマネジメントの構造と作業現場への関係に影響を及
　ぼしていること，などが指摘されたのであった．このようにして，「製造
技術というものが職務にもとついて形成される人びとの相互作用の様式に
大きな影響力をもつことが明らかであるにもかかわらず，フォーマルな組
織論者の業績のなかでは，その意義がきわめて僅かしか認められていな
　い」（31頁）．さらに技術一生産体系そのものが，組織の構造を規定して
　ゆくというテーゼにいたっては，「大きな混乱をフォーマルな組織論者の
　なかに起した」のであった．この画期的な仕事を行なったのがウッドワー
　ド女史の調査報告である．
　　その三
　　「フォーマルな組織論では，一つの課業は，組織の目標達成のための全
　体的な課業の一部分として配分されるのだと考え，課業の体系としての組
　織が一般的にうちだされる．その場合，そこで採られる技術的手段ないし
　製造技術（Lhe　technology　of　manufacture）との関連は問題にされない」（35
　頁）．したがって，「製造技術それ自体が，組織の可能性にたいする制約要
　因になることを示そうと企て，ひとつの問題提起を行なった研究は，既存
　の理論にたいする挑戦だった」（35頁）のである．ウッドワード　（Wood－
　ward，　Joan，　Management　and　Technology，　London，　H・M・s・o・・1959）の業
　績はまさにこのようなものだったのである．そこでは「製造技術の同一性
　にしたがって，組織の構造もしくは様式に同一性があること」が示され，
・　「技術の効率的な利用のために，ある一定の組織様式が要求される」こと
　が指摘されたのである．「組織の形成のためには，フォーマルな組織論者
　の指摘するように慎重な計画が必要であるが，この場合，このような技術
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的要求を考慮しなければならない．たとえばウッドワード女史の調査から噛
みると，フォーマルな組織論者の理論に意図的に従って組織づくりをした
会社が非能率的であり，成功している会社の組織は，技術的に適合した組
織を意識的につくっていた」（37頁）という具合である．トム・ブラウン
（Tom　Brown，　The　Management　of　Innovat宝on・Tavistock・1961）において
も，彼女の指摘が確認されている．「ウッドワードのこの業績は，生産技
術の分類が粗雑であり，一つの変数一技術と，組織との関連を強調しす
ぎた，という批判がある．しかしこの研究は非常に有用な出発点であって，
フォーマルな組織論の諸規定にたいする批判的検討のためばかりでなく，
新しいリサーチのための出発点ともなったの℃ある」（37～38頁）．
　皿　組織的均衡の問題
　その一
　「技術的変化にかんする諸問題を解明したリサーチに最近のイギリスの
二つの研究がある」．一つは，スコットを始めとするリバプール大学の業
績（Scott，　W．H．，　Banks，　J・，　Halsey，　A・H・and　Lupton，　T・；　Technical　Change
and　lndustrial　Relations，　Liverpool　U．P．，1956）であり，もう一つはタビス
トック研究所の業績（Trist，　EL，　Higgin，　G．W．，　Murray，　H．　and　Pollock，
A．B．，　Qrganizational　Choice，　London，　Tavistock，1963）である．リバプー
ル大学の調査は小さなコミユニティの主要産業会社である薄板製造の製鋼
所で行なわれた技術的変化が，工場の社会構造にどのような衝撃を与えた
かについて分析しようとしたものである．この調査の狙いは二つあって，
一つは，これを通じて組織理論への一般的貢献をなすこと，他は，この事
例でみられた技術的変化へのスムースな同化を可能ならしめた要因を確定
すること」（40頁）であった．そして分析の結果は，この事例において産
業平和をもたらした要因は，この製鋼所の技術的条件それ自体一つまり
作業が組作業であり，組の内部には若年労働者を底辺とするスキルと権限
の階層的序列があること，つぎに地域社会と工場との関係一血縁関係を
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通じて若年労働力が補充されてゆくこと，最後に苦情処理の機構の巧みさ
と十分な時間，だと捉えられた．「この事例における技術的変化と社会構
造とのあいだの関係についての詳細な研究は，技術と職業構造，および作
業をめぐるフォーマル，インフォーマルな人間関係の様式のあいだに，非
常につよい連関のあることを確認させるのである」（41頁）．
　’tの「リバプール大学の調査で暗黙のうちに示されていた一つの点は，
経営が技術的変化を効率的に行なおうとするには，既存の社会構造の掩乱
を最少限にするような問題解決の方途一既存の社会構造が成員に満足を
与えている限りにおいて，および変化から生ずる経済的，技術的恩恵を最
大限にするというかたちにおいて一を選ぶこと，という点である．次に
とりあげる『組織的変化について』はこの点を明らかにし，リバプールの
調査研究の理論的概念を更に発展させている」（43頁）．
　その二
　『Organizational　Choice』は，社会科学者の一つのグループによる炭鉱の
調査報告である。そこでは彼らが数年にわたって培ってきた一つのアプロ
ーチが用いられている．すなわち，生産組織（aproduction　system）は，
一技術的組織（atechnical　organization）一一定の様式で展開される機械と
設備，装置と，作業組織（a　work　organization）一課業遂行の人間にかか
わる組織で成りたつと見るみかたである．しかし，作業組織は，技術の態
様によって制約されるとはいえ，それ自体の社会的，心理的特性　（sociaI
・and　Psychlogical　properties）をもつのであって，この特性は技術とは無関
係である」．「生産組織は経済的目標を充足しなければならないが，経済的，
技術的，社会，心理的利益の均衡の上にたって，それを行なわなければな
らないのであって，これらの一つの要素を最適化することは全体としての
．最適条件とはならない．組織が外部環境に有効にかかわるためには，この
ような均衡を保つことが必要である1（43～44頁）．「このような考え方は
産業組織にたいする社会科学的な思考様式として，別に驚くべき仮説の提
起だとは考えられないが，しかし，第一部で論じてきたような著老たちの
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いずれもが，このようなかたちでの問題提起を行なってはいない．たとえ
ばテイラーは技術的な能率にしたがって全てのことを考えたし，フォーマ
ルな組織論者は課業組織の重要性を強調しているし，ホーソンの実験者は
モラールと仕事の満足感を強調したのであった．しかし，社会学および社
会心理学の分野で行なわれたリサーチの多くは，産業組織を一つのシステ
ムとして見る考えかたを導びきだしたのである」（44頁）．
　タビストック研究所のこの調査は，ノースウェスト・ダラムの炭鉱の機
械化の過程を扱かったものである．彼らはまず，機械化による新しい作業
組織の形成が，旧来の伝統的な作業のやり方，およびそこでの社会的・心
理的諸関係を破壊し，それによって技術的非能率，経済的非効率，社会
的・心理的掩乱が生じるのを見た．これにたいして，この同じ機械化の過
程のなかで，できるかぎり従来の作業のやり方に近い条件（社会的・心理
的にも）を設定した作業組織がつくられた．つまり，作業集団の作業につ
いての自主性をもたせ，自主的な規制と，複合的な熟練にもとつく作業を
可能にするような作業組織を設定したのである．この結果は，生産性の向
上，社会的・心理的満足を生みだしたのであった．これはまさに組織的選
択であった．「このことの実践的教訓は明らかである．経営者として，技
術もしくは管理的変化を導入しようとする場合には，組織的な代替可能要
因（organizational　alternatives）のそれぞれが，どのような帰結を伴なう
であろうかを，あらかじめ予測することが賢明である．そしてもっとも良
き均衡をもたらすものを選択すべきである」（46頁）．
IV　規則の制定をめぐりてのひとっの実験
　大要，以上のような発展過程を辿って，産業組織にたいする研究は今日
にいたっている．現在の組織研究の支配的な状況は，　《組織の効率を高め
るための組織的選択の方法は如何》，　つまり，技術的，経済的，社会・心
理的満足がいずれも最適になるような均衡を保持するには，どのような組
織をつくったらよいかという選択の問題に，結局は全てが賭けられている．
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管理行動（administrative　behavior）の重要性が意識されてくるのもこの文
脈においてである．情報理論，意思決定過程の分析に精力的に立ちむかわ
れているのもこのためである。ルプトンは第四部において，マーチ（Cyert，
R．M．　a。d　M。，ch，　J．G．，　A　B・havi・・al　Th…y・f　th・Fi・m，　E・gl・w・・d・cliff・・
N．J．，1963）とライス（Rice，　A・K・The　Enterprise　and　its　Envi「onment・
Lond・n，1963）の業績の類似性に，明日の組織論の在りかたを認知してい
るが，このような類似性は決して偶然ではなく，以上のような組織論の展
開の文脈を考慮すれば，むしろきわめて当然な帰結と考えられよう．
　組織研究はなお混乱の道を歩むであろうが，一たとえば「管理行動の
制約要因となる技術あるいはその他の要因1，Cついての解明もなお未だし」
（52頁）という状態である一最後に「現在行なわれているもっとも重要
な組織的実験」と目されているものを紹介しておきたい．この実験は「産業
における能率と民主主義の関係を探求し，この両老を結合しようと試みつ
つあるもの」である．グラシ，ア金属会社（・h・Gl・・i・・M…IC・mp・ny）
における「経営者と社会科学者の稀にみる協同」（66頁）の事例である．
　「そこでは，グールドナアの提起した一つの重大な問題，すなわち，規
則によって統轄される官僚制組織では，誰がその規則をつくるのか．また，
その規則の制定のしかた如何によって，官僚制組織の有効性はどのように
変るのか，とい燗題が真剣に意識されたのである・そして多くの・詳細
にわたる調査の結果，つぎのような結論が確認されたのであった・もし・
成員の行動を律する諸規則が，すべての職種と熟練を代表する委員会によ
って共同に制定され，その後にその効果的な運営についての責任を当該委
員会にたいして経営が負うならば，会社内部の諸関係は・はるかにより協
調的となるであろう，と．この試みは実施され，この民主的な管理方式が
全社に及ぶまで，今なお継続中である」．
　ここには，グールドナアの提起した官僚制組織の支配の核心にある問題
が，現実のなかにひきだされ，実験のなかでその成果が験されX．うとして
いる．この問題をつきつめれば，組織研究に新しい視角を切りひらくこと
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になるのではあるまいか．現在までにこの実験にかんしてはつぎの三つの
業績があげられている．
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